
taraflık yerini ortaklığa bıraktı.

Sizce Türkiye’de sosyal diyalog 
işçi, işveren arasında olması ge-
rektiği gibi mi? Toplu iş sözleşmesi 
oranına bakıldığında ortalama ola-
rak yirmi milyondan fazla çalışanın 
olduğu Türkiye’de ortalama beş yüz 
bin civarında işçi toplu iş sözleşme-
si kapsamı altında çalışmaktadır. Bu 
konuda neler söylemek istersiniz? 
Bu oran nasıl artar?

Sosyal diyalog mekanizmaları tek ta-
raflı mekanizmalar değildir. Sosyal 
diyalogdan yanayım demek önemlidir 
ancak yeterli değildir. Sosyal diyalog 
açısından bizim çalışma hayatımızda 
ikili veya üçlü ya da çok nadiren toplu 
diyaloglar vardır. Toplu sözleşme düze-
nimiz ikili sosyal diyalog mekanizması-
na iyi bir örnektir. Diğer ortak sorunla-
rımız çalışma hayatıyla ilgili pek çok 
meselede üçlü diyalog dediğimiz ILO’ 

nun da bize öğrettiği, işçi, işveren ve 
hükümet üçlüsünün oluşturduğu me-
kanizma bizim 2004’den itibaren uygu-
ladığımız sistemdir. Aslında diyaloğun 
gerçekten sonuç alabilmesi diyalogda 
tarafların bunu arzu etmesine bağlıdır.   
Bir diyalog iradesi varsa orası önem-
li. Bizde ne yazık ki bu durum pek 
gelişmiş değil. Hem ikili hem de üçlü 
sosyal diyalog mekanizmaları gerçek-
ten sonuç almak, meseleleri çözmek, 
çözüm iradelerimizi ortaklaştırmak için 
ne yazık ki çok yetersiz. Biz henüz bu 
noktada değiliz, bizdeki diyalog söz-
cüğünün karşılığı oturup konuşmak, 
ancak bu mekanizmanın başlangıcı-
dır. Sosyal diyalogun tamamında önce 
konuşacaksınız, sorunu çözeceksiniz, 
adımlar atacaksınız yoksa sadece ko-
nuşmak sosyal diyalog değildir. O za-
man o başka bir şey olur, bizim hedef-
lediğimiz konuşma değil, konuşarak 
sorunları çözmektir. O nedenle bu yeni 
bir anlayıştır. Zaman içerisinde kuşku-

suz mesafe alacağız. 1990’lı yıllarda 
emek platformunu oluşturduğumuzda, 
bu platformun bileşenleri birbirleriyle 
oturup çay içmezlerdi; sanki düşman 
kamplardaydılar. Sosyal diyalog me-
kanizmasıyla platformun bileşenleri 
birlikte iş yapmayı, iletişim kurmayı 
öğrendi. Yine 1 Mayıs gibi günlerde 
emek örgütleri ortak kutlamalar yapıp, 
ortak adımlar atabilecek iradeyi oluş-
turmuştur. Tüm bunlar bu mekanizma-
ların işleyişi Türkiye’de yansımalarını 
görülmektedir. Yine ilk defa çok uzun 
süredir grevler olmamaktadır. Artık ça-
tışma kültürü yerini uzlaşma kültürüne 
bırakmaktadır. Bütün bunlara rağmen 
biz ne yazık ki en temel konularda, 
yasalarda, anayasada yani hepimizi 
ilgilendiren konularda bu mekanizmayı 
yeterince işletemiyoruz. 

Eğitimin bu süreçteki rolü nedir? 
Hem işçi eğitimi hem sendikal eği-
timlerin çalışma hayatındaki önemi 
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nedir?

Biz eğitimi iki türlü görüyoruz, ilki bi-
zim bütün etkinliklerimiz aslında birer 
eğitimdir. Bizim aktif eğitim dediğimiz 
konu tam da budur. Bir iş yerinin top-
lu sözleşme süreci aslında bir eğitim 
sürecidir. Müzakerelerin yapılması, 
tıkanıklıkların giderilmesi, sorunların 
çözüme kavuşturulması, sözleşme-
nin bir törenle imzalanması, 1 Mayıs 
gibi kutlamalar, eylemler, grevler yani 
sendika hayatının tamamı sendikacı-
lar ve işçiler için bir eğitim sürecidir. 
Bizim örgütümüz tüm bunları eğitim 
gibi görerek iyi değerlendirmektedir. 
Bu son derecede kalıcı bir eğitim şek-
lidir, yaşanılarak öğrenilen bu konular 
hayat boyu unutulmamaktadır.  Her 
türlü etkinliklerimizde biz bu eğitim 
şeklini kullanmaktayız. Örneğin; sanat 
etkinlikleri, kadın ve genç etkinlikle-
ri vs. her birisinde sonuç alma odaklı 
bir çalışma yaptığımız için her alanda 
eğitim yapmış oluyoruz. Bazen de çe-
şitli alanlarda tespit ettiğimiz konularda 
konu odaklı eğitimler ve istihdam ga-
rantili mesleki eğitimler de yapıyoruz. 
Ancak tüm bunların yanı sıra örgün 
eğitimle ilgili çok ciddi sıkıntılar var. Ne 
yazık ki; iş hayatında örgün eğitimlerin 
yetersizliğinden kaynaklanan çok ciddi 
sorunlar var. Özellikle ara elemanların 
azlığı, meslek liselerinin önünün kesil-

mesi çok ciddi problemleridir. Bunun 
değişebilmesi için önemli adımlar attık 
ancak çözülmesi gereken daha çok 
sorun var. Gittiğimiz büyük şehirlerin 
organize sanayi bölgelerinde kalifiye 
elemen sıkıntısı var. Bir tarafta her işi 
yaparım diyen işsizler ordusu diğer ta-
rafta ara elemen ve kalifiye eleman ih-
tiyacını karşılayamayan kuruluşlar var. 
Bu da eğitim sisteminde çok ciddi bir 
problem olduğunu gösteriyor. 

Mesleki eğitim çok önemli diyorsu-
nuz yani?

Evet, hem çok önemli, hem de çok cid-
di sorunlarımız var. Arz ve talep den-
gesi kurulamamıştır. Bazı alanlarda 
ihtiyaçtan fazla meslek erbabı oluştu-
rurken diğer alanda ihtiyaçlar dikkate 
alınmamıştır. İşte bu noktada hem iş-
veren odaklı, hem işçi odaklı, hem de 
piyasanın taleplerini çok iyi analiz edip 
on yıl sonra hangi meslekler bizim için 
önemli olacak ve bu alanlar için nasıl 
bir planlama yapılması gerektiği dü-
şünülmelidir. Ama burada çok önemli 
bir problem var, bu problemlerin altı-
nı çizmek istiyorum. Bu problemlerin 
kaynağına baktığımızda, problemlerin 
Milli Eğitim Sistemimizden, Türkiye’nin 
bazı ideolojik çatışmalarından kaynak-
lanan, meslek okullarının önünün ke-
silmek istenmesinden kaynaklandığını 

görmekteyiz. Tüm bunlar Türkiye’ye 
yakışmayan, Türkiye’yi perişan eden 
ve mesleki eğitim konusunda Türkiye’yi 
zora sokan unsurlardır. Bunun acilen 
çözülmesi gerekmektedir. Bu yönde 
önemli adımlar da atılıyor. 

Bu anlamda ÇASGEM’ le yaptığınız 
işbirliğini nasıl değerlendiriyorsu-
nuz?

Tabi yeterli olamamakla birlikte Hak-İş 
bu işi ciddiye alıyor. Bütün sendikala-
rımız gerek yaptığı projelerle gerek 
eğitim başlığı altında yürüttüğü çalış-
malarla bu işi ciddiye alıyor. Biz şuna 
inanıyoruz; eğitim için şartlar ne olur-
sa olsun bütçe ayırmak zorundasınız, 
Batılı bir düşünürün bir sözü vardır çok 
hoşuma giden der ki;  “eğer işleriniz iyi 
gidiyorsa eğitime ayırdığınız payı iki 
katına çıkartın, eğer işleriniz kötü gi-
diyorsa dört katına çıkartın.” Bizde de 
tam dersidir işler kötü giderse bütçenin 
kısılacağı ilk yer eğitimdir. Ancak olma-
sı gereken işler kötü gittiğinde eğitimi 
arttırarak sorunu çözmeye çalışmak 
daha önemlidir. Böyle bakınca da sen-
dikaların öncelikle kendilerini geliştir-
mek, sonrasında da üyelerini geliş-
tirmek amacıyla yapılan eğitimleri biz 
sendikal hareketin önemli bir parçası 
olarak görüyoruz. Bu nedenle yayın-
lardan başlayarak dergicilik, kitap ya-
yınları her alanda bizim için diğerinden 
daha geri düşünülmemelidir. Bunun 
için Hak-İş eğitimi ciddiye alıyor. Bu-
ralardan aldığımız çıktılar da bizi he-
yecanlandırıyor ve çaba sarf etmemizi 
sağlıyor. Bunu geliştirmemiz gerekiyor. 
Tabii ki eğitim her aklına esenin yapa-
bileceği bir şey değil, bunun bilimsel 
yönünün olması gerekiyor, bu nedenle 
eğitimlerimizi akademik çevrelerle de 
desteklememiz gerekiyor. Bunu ihmal 
etmemek için üniversitelerle işbirliği 
yapıyoruz, projelerde akademisyenler-
le çalışmaya gayret ediyoruz. Beledi-
yelerle ve Milli Eğitim Bakanlığı ile pek 
çok alanda işbirliği yapıyoruz. Kendi iç 
tüzüğümüzde de bütçenin bir kısmını 
eğitime harcama zorunluluğu var. An-
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cak Hak-İş sadece bu nedenle değil, 
eğitimi ciddiye aldığı için buna göre 
eğitime yatırım yapmaktadır. Hak-İş 
Konfederasyonu’nun bu gün itibariyle 
MEB Erkek Teknik ve Endüstri Meslek 
Liseleri bünyesinde 3 ayrı okulda aç-
tırdığımız 5 sınıfta öğrencileri var ve 
mesleki eğitim alıyorlar.

Bu bir AB Projesi mi?

1 AB projesi değil, 3 AB Projesi. 3 ayrı 
konuda Türkiye genelinde istihdam 
garantili mesleki eğitim veriliyor. Bu ko-
nuda en büyük farklılığımız işverenler-
le birlikte çalışmak, işverenlerle ortak 
modüller ve eğitim programları gelişti-
rerek mesleki eğitim sistemine katkıda 
bulunmaktır.

ÇASGEM’ den çalışma hayatı eği-
timleri alanında neler bekliyorsu-
nuz, ÇASGEM’ e ne gibi roller öngö-
rüyorsunuz?

Öncelikle ÇASGEM’ i özerkleştirmemiz 
gerekiyor, bence finansman sağlayan-
lar ve Bakanlıkta görev yapan insan-
larla yönetilmeye çalışılırsa ÇASGEM 
Bakanlığın bir birimi olmaktan öteye 
gidemez. Her Bakan geldiğinde ken-
dine göre bir ÇASGEM modeli oluş-
turuyor ve devamlılık sağlanamamış 
oluyor. Bazı dönemlerde yok sayılıyor 
bazı dönemlerde önemseniyor. Batıda 
ÇASGEM’ in karşılıkları var. Öncelikle 
yapılması gereken özerkliktir. Bakanlık 
bütçesinden verecek, işçi-işveren ör-
gütleri de verecek,  burası bizim eğitim 
merkezimiz olacak. Çalışma hayatı ve 
karşılaştığımız sorunlarla ilgili araş-
tırmalar yapacak. Başka yerlerden 
almak yerine bilgiyi kendisi üretecek. 
Sosyal güvenliği de, sendikacılığı da 
tartışacağız. Burası bir nevi bizim ku-
ruluşumuz olacak. Ancak bu kuruluşun 
özerk bir yapısı olmalıdır. Bakanlık yine 
temsil edilebilir, sendikalar, işveren ör-
gütleri, üniversiteler temsil edilsin ama 
kurumun üstünde kimse hâkimiyet ve 
baskı kuramasın.

MYK gibi bir yapı mı öngörüyorsu-
nuz?

MYK’ dan biraz daha farklı daha geniş 
bir yelpazede olmalı. Bunu sağlaya-
mazsak idarecilerin, başkanların, ba-
kanların inisiyatifine bırakırsak bura-
dan istediğimiz sonucu alamayız. 

Temel sorun yönetim mi sizce?

Yönetimle birlikte yapı değişme-
li, 20 sene sonra da 20 sene önceki 
ÇASGEM’i tartışmamalıyız. Bunların 
örneklerini batıda gördük biz, eğitim 
merkezlerine gidiyorsun, ortak finans-
manına yardım etmiş, işverenler, işçi 
konfederasyonları, üniversiteler birlik-
te çalışıyor, akademi gibi çalışıyorlar. 
ÇASGEM’ e bakıyorsunuz Bakanlı-
ğın bünyesinde çalışıyor, son iki yıla 
baktığınızda kaç başkan değiştiğini 
siz söyleyin. Bu yapıdan sağlıklı bir iş 
beklemek hayalcilik olur. ÇASGEM’in 
sisteminin değişmesi gerekiyor. ÇAS-
GEM Çalışma Bakanlığından, hükü-
metten, işçi-işveren örgütlerinden ba-
ğımsız olmalıdır. ÇASGEM tüm sosyal 
tarafların ve bakanlığın merkezi olma-
lıdır. Demokratik bir yapıyla tüm sosyal 
taraflardan belli sayıda katılımcı görev 

yapabilir. Belli kriterler getirerek konu-
larında uzmanlaşmış kişilerden fay-
dalanılabilir. Bürokratik mekanizma-
lar yerine, hedefler koymak, birimler 
oluşturmak gereklidir. ÇASGEM pek 
çok araştırma yaparak sosyal taraflara 
bilgi sağlayabilmelidir. Bu araştırmaları 
sendikalar kendileri de yapabilir ancak 
biz yaptığımızda işverenler itiraz edi-
yor. Ancak ÇASGEM gibi akademik 
yönü olan bağımsız bir kurum yaparsa 
bu itirazlar ortadan kalkar. Biz ancak 
böyle bir yapı kurulabilirse ÇASGEM’ 
den bir şeyler bekleyebiliriz. Ancak bu-
gün ki ÇASGEM ’den bir şeyler bek-
lemek haksızlık olur. Bu yapıdan bizi 
ve diğer sosyal tarafları tatmin edecek 
sonuçları almak ne yazık ki zor. Başa 
gelen kişi, çalışanlar iyi niyetli olabilir 
ancak bunlar yeterli değil çünkü so-
runlar salt iyi niyetle çözülecek sorun-
lar değil. Kurumsal bir yapı kurulmalı 
ve bu yapının başındaki kişinin özgür 
olması gerekmektedir. Bu özgürlüğü 
sağlamak için özerk bir yapı gereklidir. 
Uzun vadede bize bir görev düşerse 
biz bu durumu gündeme getiririz. Bi-
zim kafamızda, olmasını istediğimiz 
ÇASGEM budur. Aslında Türkiye’nin 
bunu sağlayacak kaynakları var. İşçi-
lerimiz, işverenlerimiz ve hükümetimiz 
bu konuda samimi olursa pek çok fon 
aktarılabilir, kimsenin de itirazı olmaz. 

ÇASGEM’ le Hak-İş’in birlikte yürüt-
tüğü iş sağlığı ve güvenliği proje-
sinden bahsedebilir miyiz?

Bu konu oldukça önemli bir konu. Bu 
işi sadece Ankara’yla kısıtlamayıp 
ÇASGEM’ le birlikte pek çok bölgeye 
yaymış olmamız çok güzel. Kadın, 
mobbing (taciz), iş sağlığı, iş kazaları, 
sosyal güvenlik gibi alanlar açısından 
önemli bir çalışma ve etkin eğitimler 
veriliyor. Ancak bunu biz kurumsal 
bir yapıya dönüştüremezsek, yapıyı 
kendini geliştirip yenileyen,  gündemli 
ve hedefli bir süreç haline getiremez-
sek güzel ve iyi niyetli yapılan çalış-
malar olur ancak bir süre sonra farklı 
tartışmalar başlar. Bence ÇASGEM’i 
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Çalışma Bakanlığından kurtarmamız 
gerekir. Bizim ÇASGEM’ i kurumsal bir 
yapıya nasıl oturtacağımızı tartışma-
mız lazım. Bu sorunun bir an önce çö-
zülmesi gerekiyor. Bu sorunun çözül-
mesi Türkiye’nin en hayırlı işlerinden 
biri olur. Böylece bizim bir akademimiz 
olur. Burada her alanda araştırmalar 
yapılır, biz araştırmalarımızı dışarıya 
yaptırtmak yerine ÇASGEM’ e yaptı-
rırız ve bu araştırmayı da satın alırız. 

Biraz Türkiye’nin AB adaylığından 
ve AB Projelerinizden bahsedebilir 
miyiz?

AB konusu bizim, Hak-İş olarak en 
önem verdiğimiz konulardan bir ta-
nesidir. Biz, bizi eleştiren, o dönem 
bizimle proje yapmaktan kaçıp ‘bun-
lar Avrupa’dan para alıyorlar, bunlar 
Avrupa’nın ajanıdır’ suçlamalarına 
rağmen Türkiye’de AB Projelerini hak-
kıyla yürüten bir örgütüz. Zamanında 
bizi eleştirenler şimdi sıraya girdiler AB 
Projesi uygulamak için. Bu da bizim 
aslında ne kadar ileri görüşlü olduğu-
muzu göstermektedir. Bunca projeye 
rağmen Türkiye sivil toplumu AB pro-
jelerinden hakkını alabilmiş değildir. 
Bu ortaklık sürecinde almamız gere-
ken yardımları ve hibeleri henüz ala-
madık. Elbette AB’nin kendi sıkıntıları 
ve kemer sıkma politikaları buna yol 
açtı. İspanya, İtalya, Yunanistan hibe 
fonlarını çok ciddi miktarlarda kulla-
nırken Türkiye ne yazık ki bu rakam-
ların çok altında kalmaktadır. Bunları 
arttırmak için Türkiye olarak çok cid-
di ve büyük projeler üretmeliyiz. Lobi 
çalışmalarına hız verilmelidir ve AB 
Genel Sekreterliği başta olmak üzere, 
hükümet tarafından Brüksel’e daha 
fazla proje üretilmesi konusunda baskı 
kurulmalıdır. Aslında Türk sivil toplu-
mu bu işi öğrendi ama AB’nin kemer 
sıkma politikasına geçmesi de etken 
oldu. Önceden siz proje hazırlamayı 
bilmiyorsunuz diyorlardı ancak projeler 
yapıldıkça başladılar başka bahaneler 
yaratmaya. Ancak yine de zorlamak 
lazım şartları. Biz bu konuda çabamızı 

sürdüreceğiz. Hak-İş zaten bu konuda 
çok tecrübeli ve hatta tüm konfederas-
yonlar içinde en çok proje yapan ve en 
çok proje üreten örgüt ancak kendimizi 
hâlâ yeterli olarak görmüyoruz. Kendi-
mizi geliştirmeye devam edeceğiz. Sırf 
bu alan için bir birim oluşturup bunla-
rı devamlı sıkıştırmak lazım. Devam 
eden 5 hibe kontratımız ve başarıyla 
tamamladığımız 19 adet hibe kontra-
tımız mevcuttur. AB’nin 27 ülkesine 
bakacak olursak bu kadar kontratı ger-
çekleştiren nadir konfederasyonlardan 
biriyiz.

Zaman ayırdığınız için teşekkür ede-
rim.

Ben de teşekkür ederim.
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Orman Genel Müdürlüğü talebi ile yapılan işbirliği kapsa-
mında ÇASGEM Mart ayında Temel İş Sağlığı ve Güvenliği 
konulu eğitim programını gerçekleştirmek üzere Giresun’ 
da idi. Aynı eğitim programı Haziran ayında Kütahya ve 
bağlı İşletme Müdürlükleri Tavşanlı-Domaniç, Emet, Gediz 
ve Simav personellerine, Temmuz ayında Eskişehir, Alpu ve 
Afyonkarahisar Genel Müdürlük personellerine verilmiş ve 
başarı ile tamamlanmıştır. 

Devlet Demir Yolları Genel Müdürlüğü 2. Bölge Müdürlüğü 
personeline yönelik olarak düzenlenen Temel İş Sağlığı ve 
Güvenliği Eğitim Programını gerçekleştirmek üzere ÇAS-
GEM eğiticileri Mart ayında Kayseri, Nisan ayında Eskişe-
hir, Çankırı, Karabük ve Zonguldak, Mayıs ayında Ankara 
ve Mayıs-Haziran aylarında Kırıkkale’ de bulundu. 

Ankara’ da ÇASGEM ve Toprak Mahsulleri Ofisi Genel Mü-
dürlüğü iş birliği ile Temel Düzeyde İş Sağlığı ve Güvenliği 
konulu eğitim verimli bir şekilde gerçekleştirilmiştir.

ÇASGEM, Kıyı Emniyeti Genel Müdürlüğü ile birlikte Temel 
İş Sağlığı ve Güvenliği konulu eğitim programını gerçekleş-
tirmiş ve program ile 285 kişiye ulaşılmıştır.

Nevşehir ve Kahramanmaraş İl Özel İdareleri’nin talebi 
üzerine Nevşehir’ de Mart ayında, Kahramanmaraş’da da 
Mayıs ayında İş Sağlığı ve Güvenliği Eğitim Programı ger-
çekleştirilmiştir.

Sivas Tarım İl Müdürlüğü personeline yönelik Motivasyon, 
İletişim Teknikleri, İnsan Kaynakları Yönetimi, Stratejik Plan 
Hazırlama ve Hedef Belirleme konu başlıklarını içeren eği-
tim programı gerçekleştirilmiş ve personelin bu konularda 
kendilerini geliştirmeleri hedeflenmiştir.

EĞİTİMLERİMİZ











Devlet Denetleme Kurulu Araştırma ve İnceleme Raporunda yer 
alan Sosyal Güvenlik Kurumu verilerine göre, ülkemizde 2003-
2009 yılları arasında toplam 531.329 iş kazası olmuş, 4.093 
meslek hastalığı tespit edilmiş; 7.394 işçi iş kazası ve 38 işçi 
meslek hastalığı nedeniyle hayatını yitirmiştir. İş kazaları nede-
niyle 10.869 işçi, meslek hastalığı nedeniyle 1.861 işçi sürekli 
iş göremez duruma düşmüştür.  Aynı yıllar arasında madencilik 
sektöründe ise toplam 41.111 iş kazası olmuş, 2540 meslek 
hastalığı tespit edilmiş, 488 işçi iş kazası ve 6 işçi meslek hasta-
lığı nedeniyle hayatını yitirmiştir. İş kazaları nedeniyle 616 işçi, 
meslek hastalığı nedeniyle 1415 işçi sürekli iş göremez duruma 
düşmüştür. Bu veriler ışığında ülkemizde yaşanan iş kazaları-
nın %9,4’u; meslek hastalıklarının %67,2’si; iş kazası sonucu 
ölümlerin %6,9’u; meslek hastalığı sonucu ölümlerin %13,63’u; 
sürekli iş göremezlik ile sonuçlanan iş kazalarının %6’sı; sürekli 
iş göremezlik ile sonuçlanan meslek hastalıklarının ise %80‘i 
madencilik sektöründe meydana geldiği görülecektir. Bu bilgiler 
sektör üzerinde yapılması gereken ciddi çalışmalar olduğunu 
göstermektedir(3).

Maden sektörü kendi içinde ele alındığında ise kazaların en 
çok taş kömürü ocaklarında ve linyit ocaklarında meydana 
geldiği ve üretim başına düşen ölüm sayısına bakıldığında taş 
kömürü ocaklarında yaşanan ölüm oranının daha fazla olduğu 
görülecektir(4).

Genel olarak gerçekleşen maden kazalarına baktığımızda gö-
çük, grizu ve kömür patlaması, karbon monoksit zehirlenme-
si ile metan gazı ve karbondioksit boğulmaları, su baskınları, 
kullanılan iş makineleri, altyapı ve teknolojik sorunlara dayalı 
olan havalandırma sistemlerindeki sorunlar gibi birçok neden 
karşımıza çıkmaktadır. Kaza sonrası istenmeyen sonuçların 
oluşmasına çalışanların bilinçsizliği, kaçış yolları yetersizliği, 
kişisel koruyucu donanımların yetersizliği gibi faktörler de etki 
etmektedir. SGK verilerine göre Türkiye’de; iş kazasına maruz 
kalan işçilerin %86,3’ü ve meslek hastalıklarının %99,3’ü, iş 
kazası sonucunda hayatını kaybeden işçilerin %53,56’sı, kaza 
ve meslek hastalığı sonucu sürekli iş göremezlik ile malul iş-
çilerin %87,8’i “kömür ve linyit çıkartılması” faaliyet kolunda 
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çalışanlardan oluşmaktadır(3). Bu durum kömür madenciliğinin 
riskli yapısını göstermektedir ve son zamanlarda kazaların sık 
yaşandığı kömür ocaklarında kaza nedenlerinin başında grizu 
patlaması ve göçükler gelmektedir.

Günümüzde kullanılan teknoloji ile madenlerde yaşanan bu 
kazaları önleme konusunda büyük yol kat edilmiş olması ge-
rekirken, hala bu tür kazalar ciddi yaralanmalar ve ölümlerle 
sonuçlanıyorsa bunun nedenleri üzerinde titizlikle durulması 
gerekmektedir. 

Meydana gelen kazalar denetim eksikliği, işveren sorumsuzlu-
ğu ve bilgisizliği, sorumlu mühendis, usta, formen ve işçilerden 
kaynaklı olabileceği gibi işletmenin proje aşamasındaki eksik-
liklere,  kullanılan makine ve teçhizata da bağlıdır. Meydana 
gelen bu kazaların nedenlerinin ve sonuçlarının değerlendiril-
mesiyle iş sağlığı ve güvenliği de faklı bir boyutta ele alınmaya 
başlanmıştır. Bilindiği gibi iş sağlığı ve güvenliği iş yerindeki ça-
lışma koşullarının sağlık ve güvenlik içinde sürdürülebilmesini 
sağlamak, çalışanların genel sağlığı korumak, meslek hasta-
lıklarını, iş kazalarını ve yaralanmaları önlemek amacıyla yü-
rütülen sistemli ve bilimsel çalışmalar bütünüdür. Bu çalışmalar 
işveren ve çalışanlar tarafından birlikte yürütülürse sağlıklı bir 
sonuca ulaşacaktır. Bu noktada özellikle işverene büyük so-
rumluluk düşmektedir. Sadece maden sektöründe değil, sek-
törlerin geneline bakıldığında iş kazalarının % 98’inin yönetim 
tarafından önlenebilir olduğu görülmektedir(5).

Maden kazalarının önüne geçmek için alınacak başlıca önlem-

ler; denetim ve yaptırımları yeterli düzeye çıkarmak, iş sağlığı 
ve güvenliği bilinci oluşturmak, gerekli eğitimler ile kalifiye ele-
man yetiştirmek, üniversitelerin sanayi ve kurumlarla yapacağı 
ortak çalışma ile yetiştireceği kaliteli mühendisleri, uzmanları 
sektöre kazandırmaktır. İş sağlığı ve Güvenliği ile ilgili mevzua-
tın geliştirilmesi de bu çalışmalara ciddi katkı sağlayacaktır. 

Diğer sektörler gibi maden sektörü de sürekli gelişen ve değişen 
bir sektör olduğu için işletmeler yeni sistemleri ve uyguladıkla-
rı yeni teknolojiyi çalışanlarına verebilmek için eğitim servisleri 
bulundurmalıdırlar. Verecekleri eğitimlerle çalışanlara yeni ge-
lişmelerin, metotların ve uygulamaların, kullanılan makinelerin 
ve teçhizatın işleyişi hakkında bilgi vermek amaçlanmalıdır. Ay-
rıca bu eğitimlerle çalışanların çalışma alanındaki risklere karşı 
bilgilendirilmeleri de sağlanmalıdır. Eğitimlerin hedefine ulaşa-
bilmesi için devlet, işçi ve işveren işbirliği zorunludur. Bu eği-
timlerle işletmelerde olası iş kazalarının önlenmesinin yanında 
verimlilik de artacaktır. İş sağlığı ve güvenliği bilincini artırmak 
için yine devlet-işçi-işveren ortaklığı ile yürütülen çalışmalara 
ihtiyaç duyulmaktadır. Bunun için işveren, bir iş sağlığı ve gü-
venliği politikası oluşturmalı ve bu konuda düzenli eğitimlerin 
verilmesini, risklere karşı kişisel donanımların uygun ve eksik-
siz olmasını, makine ve teçhizatın doğru biçimde kullanılması 
ve koruyucu sistemlerinin bulunmasını sağlamalı, gelişen tek-
nolojiyi takip eden iyileştirmeleri yaparak çalışma şartlarını ko-
laylaştırmalı, çalışma alanında risk teşkil edecek tüm etkenleri 
birlikte ele alarak gerekli çalışmaları sistematik ve periyodik bir 
şekilde yapmalı ve sürekli olarak denetlemelidir.
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Sonuç olarak, Maden kazalarının teknik, sosyal, ekonomik, 
eğitim, planlama ve denetim sorunları gibi pek çok nedeni ol-
duğu görülmektedir. Genel olarak bu nedenler arasında üretim 
yönteminin gereklerinin tam olarak yerine getirilmemesi, üretim 
plan ve projesinin bulunmaması veya uygulamaya geçirilme-
mesi, havalandırmadaki eksiklik ve aksaklıklar ve tam anlamıy-
la bir iş sağlığı ve güvenliği politikasının olmaması ilk sıralarda 
yer almaktadır. Kazalar sonucu yaşanan kayıplar ile birlikte iş 
kazalarının ekonomik boyutu da kaza önleme programının bir 
parçası olarak dikkate alınmalı ve kayıpların önlenmesi için bir 
madencilik sektörü stratejisi belirlenmesi gereklidir.

Kaynakça 

(1) Madencilik Sektöründe İş Sağlığı ve Güvenliği (2011) 
http://www.isguvenligi.net/index.php?option=com_content&tas
k=view&id=939&Itemid=52] (Erişim Tarihi:22.06.2011)

(2) Madencilik Sektörü – İş Sağlığı ve Güvenliği (2010)
[http://www.sendika.org/arsiv/madenis_meclis_raporu-2010-
03-13.pdf](Erişim Tarihi:22.06.2010)

(3) T.C. Cumhurbaşkanlığı Devlet Denetleme Kurulu Araştırma 
ve İnceleme Raporu (2011)  [http://www.tccb.gov.tr/ddk/ddk49.
pdf](Erişim Tarihi:15.08.2011)

(4) Selin Arslanhan ve H. Ekrem Cünedioğlu (2010)  Madenler-
de Yaşanan İş Kazaları ve Sonuçları Üzerine Bir Değerlendirme 
[http://www.tepav.org.tr/upload/files/12790308262.Madenler-
de_Yasanan_Is_Kazalari_ve_Sonuclari_Uzerine_Bir_Deger-
lendirme.pdf](Erişim Tarihi:22.06.2010)

(5) Madencilikte Yaşanan İş Kazaları Raporu (2010)
[http://www.maden.org.tr/resimler/ekler/9bd3e8809c72d94_
ek.pdf?tipi= 5&turu=R&sube=0](Erişim Tarihi:15.08.2011)
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Bültenimizin bir önceki sayısında Avrupa Mesleki Eğitimi Ge-
liştirme Merkezi’ni (CEDEFOP) tanıtmıştık. Bu sayıda ise Ça-
lışma Ziyaretlerine değineceğiz. Çalışma ziyaretleri Programı, 
Merkezi Yunanistan’ın Selanik şehrinde bulunan ve kısa adı 
CEDEFOP’un koordinasyonunda, 27 AB ülkesi, 3 EFTA (Nor-
veç İzlanda, Lihtenştayn) ve 3 aday ülkenin (Türkiye, Hırva-
tistan ve Makedonya) katılımları ile yürütülmektedir. Program, 
Türkiye’de T.C. Başbakanlık Devlet Planlama Teşkilatı’na bağlı 
Avrupa Birliği Eğitim ve Gençlik Programları Merkezi Başkan-
lığı (Ulusal Ajans) tarafından yürütülmektedir. Bu program, ilgi 
alanları birbirine benzer 8–15 kişilik eğitim uzman ve yönetici 
gruplarının, Avrupa’nın çeşitli ülkelerinden gelip, Avrupa’nın 
herhangi bir ülkesinde eğitimle ilgili organize edilen 3–5 işgü-
nü arasında değişen sürelerdeki ziyaretlerde bir araya gelerek 
gerçekleştirdikleri Çalışma Ziyaretlerini kapsamaktadır. 

Program, genel ve mesleki eğitim uzmanlarının ve yöneticileri-
nin diğer Avrupa ülkelerinin eğitim sistemlerini daha yakından 
tanımalarını sağlamayı, Avrupa ülkelerinin eğitim sistemlerin-
deki yenilikleri yakından takip etmeyi, yerli eğitim sistemini di-
ğer Avrupalı eğitim yöneticilerine ve uzmanlarına tanıtmayı ve 
elde edilen bilgi ve tecrübelerin yaygınlaştırılmasını ve eğitim 
sistemine katkısını sağlamayı amaçlamaktadır.
Uygun başvuru sahipleri;

•	 Yerel, bölgesel ve ulusal idarelerin eğitim ve mesleki eği-
timden sorumlu üst düzey yöneticileri (en az şube müdürü 
düzeyinden başlayarak-vekâlet veya geçici görevle yürü-
tülen görevler hariç),

•	 İlköğretim ve ortaöğretim kurumlarının, meslek yükseko-
kullarının,   üniversitelerde fakültelerin (en az bölüm baş-
kanı düzeyinden başlamak üzere), rehberlik  merkezleri-
nin ve akreditasyon kuruluşlarının üst düzey yöneticileri, 

•	 Milli Eğitim Bakanlığı merkez teşkilatında görevli rehberlik 
ve eğitim danışmanlık  işlerinden sorumlu yönetici ve uz-
manlar, (O.R.G.M. vb)

•	 Öğretmen yetiştiren kurumların yöneticileri, (Milli Eğitim 
Bakanlığının hizmetiçi eğitimden sorumlu daire başkanı 
ve üstü idareciler ile üniversitelerin eğitim fakültelerinde 
görev alan yardımcı doçent ve üzeri akademisyenler -kad-
rosu söz konusu üniversitede olmak kaydıyla- dahil),

•	 Eğitim ve mesleki eğitim müfettişleri,
•	 Kurum-kuruluşların eğitimden/hizmetiçi eğitimden sorum-

lu birimlerinin yöneticileri, (en az müdür düzeyinde)
•	 Şirketlerin eğitim ve insan kaynakları birimlerinin yöneti-

cileri,

•	 KOBİ’lerin yöneticileri,

•	 İşçi (sendika vb) ve işveren örgütlerinin yönetici, uzman ve 
üst düzey temsilcileri,

•	 Ticaret, sanayi ve zanaatkar odalarının yöneticileri, üst dü-
zey temsilcileri ve uzman personeli,

•	 Tüm meslek odalarının yöneticileri ve uzman personelidir.

Mali Destek:
Katılımcıların seyahat masrafları ve harcırahları karşılanmak-
tadır. Ziyaret edilecek ülkelere göre değişen miktarlarda günlük 
harcırah sağlanmaktadır.  Seyahat harcamaları belge karşılığı 
ödenecek olup, seyahat ve harcırah miktarlarının toplamı AB 
Komisyonunca ülkelere göre belirlenen miktarları aşamamak-
tadır.

Avrupa Mesleki Eğitimi Geliştirme
Merkezi (CEDEFOP) Çalışma Ziyaretleri*
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Çalışma Ziyaretleri 2011/2012
2011/2012 yıllarına ilişkin çalışma ziyaretleri kataloğu yayınlan-
mıştır. Katalogta ziyaret edilecek kurumlar ile ilgili bilgiler, konu 
başlıkları, ziyaret tarihleri yer almaktadır. http://www.cedefop.
europa.eu/EN/Files/4097_multi.pdf adresinden kataloğa ulaşa-
bilirsiniz. Daha detaylı bilgiye studyvisits@ua.gov.tr adresinden 
ulaşılabilmektedir.

Kaynakça
“http://www.ua.gov.tr” 

“http://www.ua.gov.tr/index.cfm?action=detay&bid=12”

“http://www.cedefop.europa.eu/EN/”

“http://studyvisits.cedefop.europa.eu/”

* Detaylı bilgiye T.C. Başbakanlık Devlet Planlama Teşkilatı’na bağlı Avrupa 

Birliği Eğitim ve Gençlik Programları Merkezi Başkanlığı’ndan ulaşabilirsiniz. 

(Ulusal Ajans) www.ua.gov.tr
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Sanayileşme ve rekabetin bir gereği olarak teknoloji ve entelek-
tüel zekâ geçtiğimiz yüzyıla damgasını vurmuştur.  Entelektüel 
zekâ ve teknik becerilerin iş hayatında başarının anahtarı oldu-
ğu düşünülmüştür. Teknolojik gelişmelerin hızına ve gerektirdiği 
becerilerin gelişmesine karşın çalışanlar için sosyal ilişkiler ve 
duygusal eğilim ile eylemler ikinci planda kalmış ve bu yüzden 
iş hayatında sorunlar yaşanmaya başlamıştır. Bu durum, başa-
rıyı etkileyen diğer faktörlerin de üzerinde durulmasını sağla-
mıştır. Bu konuyla ilgili çalışmaların önemli katkılarından biri de 
duygusal zekâ kavramı olmuştur.

Duygusal zekâ, kendi duygularını tanıma, başkalarının duygu-
larına empati ile yaklaşabilme ve duyguları hayatı zenginleşti-
recek şekilde kullanabilme yeteneğidir (www.e-ik.com).

Duygusal zekâ kavramı ilk kez 1990 yılında Mayer ve Salovey 
tarafından kullanılmıştır.

Duygusal zekâ iş yaşamındaki performansı olumlu ya da olum-
suz etkileyen, iş memnuniyetini sağlayan, kişinin yöneticilik va-
sıflarının değerlendirilmesine yardımcı olan,  işyerindeki iletişi-
mi geliştiren bir öğe olarak görülmektedir. 

1985 yılında İsrailli psikolog Dr. Reuven Bar-On tarafından tüm 
dünyada yayın olarak kabul gören duygusal zekâ ölçeği gelişti-
rilmiştir. Dr. Reuven Bar-On sosyal ve duygusal zekâyı birleşti-
rerek 133 soruluk EQ-I (Emotional Quotient Inventory) ölçeğini 
hazırlamıştır. Bu ölçek kişinin duygusal zekâsını ölçmede çev-
resel baskılar ve taleplerle başa çıkabilmesini sağlayan duy-
gusal, kişisel ve sosyal bilgi ve yeteneklerini kullanmaktadır. 
(www.duygusalzeka.net)

Dr. Reuven’in duygusal ve sosyal zekâ modeli beş ana başlık 
altında toplanabilir(Stein ve Book, 2000) :

1. Kişinin iç kapasitesi: Kişinin iç iradesini ifade eder. Kişinin 
kendisi hakkında ne kadar iyi düşündüğü, kendini nasıl ve ne 
yaparak iyi hissettiğini anlamayı sağlar.
• Farkındalık: Kişinin kendinin farkında olması, kendini anlaya-
rak kabullenmesi ve kendine saygı duymasıdır.

• Duygusal bilinç: İnsanın kendi duygularını bilmesi, tanıması ve 
birbirinden ayırt edebilme yeteneği olarak ifade edilmektedir.
• Dışavurum: Kişinin duygularını, düşüncelerini ve inançlarını 
kırıcı olmadan ifade edebilme düzeyidir.
• Bağımsızlık: Düşünce ve davranışlarında kişinin kendisine 
yönetebilme ve kontrol edebilme yeteneği ve duygusal bağım-
sızlıktan uzak kalmaktır.
• Kendini gerçekleştirme: Kişinin potansiyel yeteneklerini kul-
lanabilmesidir.

2. Kişiler arası yetiler: Bu beceri, kişinin başkalarını nasıl an-
ladığını ve onlarla olan ilişkilerini tanımlar.
• Empati: Kişinin başkalarının duygularını anlama ve takdir et-
mek yeteneğidir. Kişi diğer bireylerin neden bazı davranışları 
gösterdiğine duyarlıdır.
• Sosyal sorumluluk: Kişinin sosyal sorumluluk bilincinde bir 
sosyal grup içerisinde yapıcı ve işbirlikçi davranmasıdır.
• Kişiler arası ilişkiler: Kişinin ikili ilişkilerde başarılı olma ve sür-
dürme becerisidir.

Özge AKANER
Eğitim Uzman Yrd.

DUYGUSAL ZEKÂ ve
İŞ HAYATINDA BAŞARI
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3. Uyum sağlama: Kişinin bir sorunla karşılaşıldığındaki es-
nekliği ile çevresel taleplerle başa çıkabilme yeteneğidir.
• Gerçeklik testi: Kişinin duygusal yaşanmışlıkları ile gerçekte 
var olan arasındaki farkı anlama yeteneğidir.
• Esneklik: Kişinin duygularını düşüncelerini ve inançlarını deği-
şen durumlara ve şartlara adapte edebilme yeteneğidir.
• Problem çözme: Kişinin, sorunları tespit ederek etkili çözüm-
ler bulma yeteneğidir.

4. Stres yönetimi:
• Strese dayanıklılık: Kişinin, stresle başa çıkabilme becerisi-
dir.
• Tepkilerini kontrol: Kişinin, stres altında duygularını kontrol al-
tında tutabilme becerisidir.

5. Genel ruh durumu: Kişinin hayattan zevk alabilme beceri-
sidir.
• İyimserlik: Kişinin hayata pozitif bakabilme yeteneğidir.
• Mutluluk: Kişinin kendiyle ve başkalarıyla mutlu olabilme be-
cerisidir. 

Duygusal zekâ kişinin çalışma performansı ile doğrudan bağ-
lantılı iken zihinsel zekâ ile işyerindeki performans arasındaki 
ilişki zayıftır. Bu bağlamda duygusal zekânın insanın yaşamına 
anlam katması, daha etkin hale getirmesi ve iş yaşamındaki 

performansını arttırması için bir elzem teşkil ettiği aşikârdır.   
Kişinin kendi duygularını ve ilişki içinde olduğu diğer kişilerin 
duygularını anlayabilmesi, ayırt etmesi ve yönetebilmesi, iş ha-
yatında başarıyı yakalayabilmesinde gerekli toplumsal ve duy-
gusal becerileri için duyguları bir temel oluşturmaktadır.

Duygusal becerilerin sonradan elde edilebilmesi ve bu sayede 
duygusal zekânın arttırılabilmesi mümkündür. Yapılan araştır-
malar, duygusal zekânın yaş ile doğru orantılı olarak arttığını 
göstermektedir. Eğitimler ile duygusal zekâ geliştirilebilir ve ka-
lıcı artışlar sağlanabilir.  Günümüzde IQ’nun işe kabul edilmeyi 
sağlamada, EQ’nun ise işteki başarı ve yükselmeyi sağlamada 
bir ölçüt olduğu kabul edilmektedir. Günümüz iş dünyasında 
duygusal zekâ başlığı altında yer alan özellikler, yönetim be-
cerileri için temel oluşturmakta ve önemleri giderek artmaktadır 
(Baltaş, 2006).

Çalışma hayatında duygusal zekâ, kişinin kendisinin ve diğer 
çalışanların duygularını anlamayı ve değerlendirmeyi öğren-
menin yanında, duygulara ilişkin bilgiler ve duyguların enerji-
sini, işe ve günlük hayata yansıtarak, uygun tepkiler vermeyi 
sağlar. (Cooper ve Sawaf 1998).

Sonuç olarak, daha önceleri geri planda kalan iletişim beceri-
leri, liderlik gibi vasıflar günümüz iş dünyasında kişinin başa-
rısı için bir önkoşul haline gelmiştir. Günümüz yöneticileri, ça-
lışanlarla iletişim halindedir, empati kurar ve duygusal zekâsını 
kullanır.  Geleceğin başarılı şirketleri, duygusal zekâsı yüksek 
yöneticilerin yanı sıra çalışanları da yüksek duygusal zekâya 
sahip şirketler olacaktır. İş hayatında duygusal zekânın kulla-
nımı, sadece şirketin başarısının arttırılması açısından değil, 
aynı zamanda çalışanların iş doyumunun sağlanması açısın-
dan da önem taşır. Bu nedenle duygusal zekâ kavramına gere-
ken önem verilmeli ve en üst düzeyden en alta kadar tüm çalı-
şanların duygusal zekâsının geliştirilmesine yönelik çalışmalar 
yapılmalıdır.

Kaynakça:

Baltaş, Acar (2006) İş Hayatında Duygusal Zekâ, KobiFinans 
Dergisi, Sayı:11.

Cooper, R. ve Sawaf, A. (1998) Liderlikte Duygusal Zekâ (Çe-
viren: Ayman Z. ve Sancar B.) İstanbul, Sistem Yayıncılık, 
80–90.

Stein, Steven J., ve Book, Howard E. (2000) The EQ Edge- 
Emotional Intelligence and your success, M.D., Stoddart Pub-
lishing Co. Ltd.  

“Duygusal Zeka ve İş Hayatında Başarı” (http://www.e-ik.com) 
(21.06.2011)

“Duygusal Zeka ve İş Hayatı” (http://www.duygusalzeka.net) 
(21.06.2011)
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4857 sayılı İş Kanununun 38 inci maddesi uyarınca çıkartılan 
05.03.2004 tarihli ve 25393 sayılı yönetmeliğe dayalı olarak işçi 
ücretlerinden ceza olarak kesilen paralar, işçilerin mesleki eği-
timleri, iş sağlığı ve güvenliği konularındaki eğitimleri ve sosyal 
hizmetleri için kullanılmaktadır. ÇASGEM de bu paraları kul-
lanmakla yetkili kuruluşlardan biridir. 2011 yılında bu kaynakta 
oluşan bütçeden ÇASGEM, kadın işçilerin yoğun olarak istih-
dam edildiği bölge, sektör ve iş kollarında bağlı bulundukları 
sendikalarla işbirliği içerisinde bir proje yürütmektedir:  Kadın 
Çalışanlara Yönelik İş Sağlığı Güvenliği ve İş Stresi Konulu Se-
minerler Projesi.

Proje, çalışma hayatının en önemli aktörlerinden olan kadın ça-
lışanların, iş yaşamında sıklıkla karşılaştıkları iş stresi ile başa 
çıkma yolları ve iş sağlığı ve güvenliği hakkında bilinçlendiril-
mesi amaçlanmaktadır. Bu doğrultuda 30 farklı ilde, 1500 kadın 
çalışana ulaşmak hedeflenmektedir. 

2011 yılı Ocak ayında, Türkiye İşçi Sendikaları Konfederas-
yonu (Türk-İş), Türkiye Hak İşçi Sendikaları Konfederasyonu 
(Hak-İş) ve Devrimci İşçi Sendikaları Konfederasyonu (DİSK) 
temsilcileri ile ÇASGEM arasında imzalanan bir protokolle pro-
je başlamıştır.

Proje kapsamında ilk seminer Türk-İş ile 21 Mart 2011 tarihin-
de Afyon ilinde, 77 katılımcı ile gerçekleştirilmiştir. Afyon ilini 
sırasıyla; yine Türk-İş kapsamında olmak üzere 27 Mart tari-
hinde 41 katılımcı ile Düzce ili,  3 Nisan tarihinde 37 katılımcı 
ile Bartın ili, 18-19 Nisan tarihlerinde ise sırasıyla Gaziantep ve 
Mersin illeri toplam 67 katılımcı ile izlemiştir. 

Hak-İş ile birlikte düzenlenen seminerler 2 Mayıs tarihinde Te-
kirdağ ilinin Çorlu ilçesinde 72 katılımcı ile başlamış olup; 4 
Mayıs tarihinde ikinci seminer Çankırı/Çerkeş’te 83 katılımcı ile 
gerçekleştirilmiştir. Son program Kayseri ilinde 3 Haziran tari-
hinde 32 kişilik katılım ile tamamlanmıştır. Haziran ayı sonunda 
da Aydın ve Manisa illerinde iki seminer daha gerçekleştirilmiş 
ve Türk-İş mensubu 88 kadın işçiye ulaşılmıştır. Proje kapsa-
mında en son Tekirdağ’ın Çorlu ilçesinde aynı konfederasyon-
dan 41 kadın işçiye eğitim verilmiştir.

Gerçekleştirilen seminerlerde “İş Sağlığı ve Güvenliğinin Temel 
Prensipleri, İş Stresi ve Mobbing ile Başa Çıkma ve Hukuki Bo-
yutları” konuları, Merkezimiz eğitim uzmanlarının yanı sıra konu 
ile ilgili çalışmalar yürüten akademisyenler ve Konfederasyon 
uzmanları tarafından katılımcılara aktarılmaktadır. Bunun ya-
nında seminerler sırasında katılımcılara iş stresi düzeylerinin 
belirlenmesi için bir anket uygulanmaktadır. Proje sonrasında 
anketlerden elde edilen veriler ışığında bir rapor hazırlanması 
öngörülmektedir.  

Seminerler çalışma hayatının sosyal taraflarını bir araya getir-
mek adına büyük önem taşımaktadır. Aynı zamanda konfede-
rasyonların da merkezden bölgelere ulaşımına vesile olmakta; 
böylelikle üyeler ve yöneticiler, merkez ve bölge temsilcileri ile 
bir araya gelmektedir. 

Bu güne kadar sözü geçen iki konfederasyonla, 5 ay içerisinde, 
12 ilde 560 kadın işçiye ulaşılmış ve yapılan planlamalarla 2011 
yılı sonuna kadar tüm seminerler gerçekleştirilerek, hedeflenen 
rakamlara ulaşılacaktır.

KADIN ÇALIŞANLARA YÖNELİK İŞ SAĞLIĞI GÜVENLİĞİ ve İŞ STRESİ 
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Ülke ekonomisinin can damarlarından biri olan inşaat 
sektörünün istihdamdaki rolü çok büyüktür. 2010 yılı 
SGK istatistiklerine göre inşat sektöründe faaliyet gös-

teren firmaların sayısı ülke genelinde faaliyet gösteren firmala-
rın yaklaşık %12’si, yine inşaat sektöründe istihdam edilenlerin 
sayısı toplam istihdamın yaklaşık %14’ üdür. 

Ancak, bununla birlikte inşaat sektörü, çalışma alanındaki teh-
like ve riskleri açısından da büyük önem verilmesi gereken bir 
sektördür. SGK istatistiklerine göre 2008 yılında ülkemizde 
72.963 iş kazası ve 539 meslek hastalığı vakası tespit edilmiş, 
iş kazaları sonucunda 865 kişi hayatını kaybetmiştir. İnşaat 
sektörü de, bu vakaların yaşandığı sektörler sıralandığında 3. 
sırada yer almaktadır. Yapılan işin niteliği ve istihdamın büyük-
lüğü göz önüne alındığında bu sektörde sağlıklı ve güvenli ça-
lışmanın oluşturacağı etkilerin büyüklüğü tartışılmaz. 

Bu nedenle, inşaat sektöründe iş sağlığı ve güvenliği açısından 
çalışma şartlarının iyileştirilmesi ve işverenler ile çalışanların 
sorumlulukları konusunda bilinçlendirilmeleri için Bayındırlık 
ve İskân Bakanlığı ile Çalışma ve Sosyal Güvenlik Bakanlığı 
arasında 22.10.2010 tarihinde “4708 Sayılı Yapı Denetimi Hak-
kında Kanun Kapsamında Yapılan İnşaatlarda İş Sağlığı ve Gü-
venliğinin İyileştirilmesi İşbirliği Protokolü” imzalanmıştır. 

Bu protokolün amacı; inşaat sektöründe, önleyici yaklaşıma 
dayalı denetim ve gözetim hizmetlerinin yaygınlaştırılması için, 

4708 sayılı Yapı Denetimi Hakkında Kanun doğrultusunda faa-
liyet gösteren, yapı denetim kuruluşlarında çalışan yapı denet-
çileri ve kontrol elemanlarına verilecek iş sağlığı ve güvenliği 
eğitimi ile işverenler ve çalışanların sorumlulukları konusunda 
bilinçlendirilmelerini sağlayarak sektördeki çalışma koşullarının 
iyileştirilmesidir.

İNŞAAT SEKTÖRÜNDE 
İŞ SAĞLIĞI ve GÜVENLİĞİNİN 
İYİLEŞTİRİLMESİ PROJESİ
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Bayındırlık ve İskân Bakanlığı ile Çalışma ve Sosyal Güvenlik 
Bakanlığı temsilcilerinin işbirliği içinde yürüteceği protokolün 
eğitim ayağı Çalışma ve Sosyal Güvenlik Eğitim ve Araştırma 
Merkezi (ÇASGEM) tarafından gerçekleştirilmektedir. Protokol 
kapsamında 2011 yılının sonuna kadar inşaat sektöründe ça-
lışan yaklaşık 18.000 kişiye; İş Sağlığı ve Güvenliğinin Genel 
Prensipleri, İş Sağlığı ve Güvenliği Mevzuatının Uygulanma-
sında İşveren ve İşçilerin Görev ve Sorumlulukları, İş Kazala-
rından Doğan Cezai ve Hukuki Sorumluluklar, Yapı İşlerinde 
Sağlık ve Güvenlik, Yapı Denetiminde Kullanılacak “İSG Ön-
lemleri Kontrol Formu” uygulaması ve Genel değerlendirme 
konularını kapsayan 2 günlük bir eğitim programı gerçekleşti-
rilmesi planlanmaktadır. 2010 yılı Aralık ayı itibariyle başlatılan 
eğitim programlarında ilk olarak 598 Yapı Denetçisi ve Kontrol 
Elemanına Merkezimize ait Konferans Salonunda eğitim veril-
miştir. Eğitimler 2011 yılı sonuna kadar Adana, Antalya, Bursa, 
İzmir ve İstanbul gibi ülkemizin farklı illerine de yayılarak de-
vam edecektir.
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Çalışma hayatı ile ilgili konularda yapılan 
akademik çalışmaları destekleyen ÇAS-
GEM, 2011 yılının Nisan ayında 6 adet 
yüksek lisans ve doktora tezinin basımı-
nı gerçekleştirerek yayınlarını zenginleş-
tirmiştir. Bu yayınlardan 3 tanesi yüksek 
lisans 3 tanesi doktora tezi olup, ilgili kişi, 
kurum ve kuruluşlara yayınların dağıtı-
mı gerçekleştirilmiştir. Basılan bu tezler 
ÇASGEM Merkez kütüphanesinden ve 
üniversitelerin Çalışma Ekonomisi ve 
Endüstri İlişkileri bölümlerinin kütüpha-
nelerinden temin edilebilir. Basımı yapı-
lan çalışmaların ayrıntıları şu şekildedir: 

TÜRKİYE’DE BİLİŞİM SEKTÖRÜNDE 
İŞGÜCÜ PİYASASININ HİNDİSTAN VE 
İRLANDA İLE MUKAYESELİ ANALİZİ / 
M. Çağlar  ÖZDEMİR

Türkiye’de bilişim sektöründe işgücü pi-
yasasının Hindistan ve İrlanda ile muka-
yeseli olarak analiz edildiği bu çalışma, 
bilişim sektöründe ileri gitmiş iki ülke 
tecrübesinden yararlanılarak, Türkiye’de 
de önemi giderek artan sektörün işgü-
cü piyasalarına etkilerini analiz etme-
yi amaçlamaktadır. Bu çalışma bilişim 
sektörünün Türkiye işgücü piyasalarına 
olumlu yönde etki edebilmesi için gerekli 
düzenlemelerin yapılması, tespit edilen 
eksikliklerinin giderilmesi ve alınması ge-
rekli tedbirlerin belirlenmesi gibi amaçlar-
la, Türkiye’de bilişim sektörünün katma 
değeri yüksek ve istihdam yaratan bir se-
viyeye ulaşabilmesi için bir dizi tespit ve 
önerilerde bulunmayı hedeflemektedir.
Bilişim sektörünün mukayeseli analizinde 
seçilen iki ülke, Türkiye bilişim sektörü-
nün yeniden yapılandırılması açısından 
uygun bir örnek oluşturmuştur. Hindistan 
ve İrlanda’nın bilişim sektöründe dün-
yada etkinliği kanıtlamış ülkeler olması 
yanında, bir takım özelliklerinin Türkiye 
ile benzerlik göstermesi, analiz sonunda 
elde edilen bilgilerin uygulanabilirliğini 
kolaylaştıracaktır.

ASETiLEN ÜRETiMi YAPAN TESiS-
LERDE KAZAYA SEBEP OLABiLE-

CEK FAKTÖRLERiN BELiRLENMESi 
VE ÇEVRESEL ETKiLERiNiN iNCE-
LENMESi / Kadir TOMAS

Bu çalışmada asetilen üretimi yapan bir 
fabrikanın Seveso II Direktifi kapsamında 
iş güvenliği ve çevre riskleri ele alınmış, 
hata ağacı- olay ağacı yöntemi ile büyük 
endüstriyel kazalara neden olabilecek 
risk ve tehlikeler belirlenmiş ve kaza se-
naryoları yaratılmıştır. Kaza senaryola-
rında birbirlerini tetikleyen olaylar zinciri 
gösterilmiştir. 

İşyerinde çalışan kişilerle yapılan anket 
sonucunda bir yıllık zaman içerisinde 
oluşabilecek riskler ve tehlikelerin fre-
kansları belirlenmiştir. Yapılan risk ana-
lizinde hemen önlem alınması gereken, 
büyük endüstriyel kazalara sebep ola-
bilecek tehlike ve riskler belirlenmiştir. 
Asetilen üretimi yapan tesisin mevcut 
iş ve çevresel güvenlik önlemleri ve bu 
önlemler için hazırlanmış talimatnameler 
incelenmiş, ulusal ve uluslararası stan-
dartlarla karşılaştırılmıştır. Asetilen üre-
timi yapan tesisteki bölümler ve asetilen 
üretiminde kullanılan maddeler belirtilmiş 
ve çevresel etkiye neden olabilecek kı-
sım ve maddeler için çevresel etki değer-
lendirmeleri yapılmıştır. Çalışmanın son 
aşamasında üretim sonucunda depola-
nan asetilen tüplerinin ve gaz tutucuda 
biriken asetilen gazının patlaması sonu-
cunda asetilen üretim yapan fabrikanın, 
çalışan kişilerin ve çevrenin patlamanın 
basınç etkisinden nasıl etkileneceği he-
saplanmıştır. Bu etkilerden etkilenme-
mek için oluşturulması gereken güvenlik 
hatlarının mesafeleri belirlenmiştir.

METAL İŞ KOLUNDA MEYDANA 
GELEN İŞ KAZALARI VE İŞ KAZA-
LARIN OLUŞTURDUĞU KAYIPLARIN 
EKONOMİK YÖNDEN ANALİZİ /Engin 
DEMİR

Bu Çalışmada SSK iş kolları cetveline 
göre tanımı yapılan 25 metal iş kolunda 
karşılaşılan iş kazaları incelenerek elde 
edilen istatistiksel sonuçlardan dolaylı ve 

ÇASGEM
çalışma hayatı

ile ilgili tez
çalışmalarının

yayınlanmasını
desteklemektedir
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dolaysız maliyetler tespit edilmiştir. Ayrı-
ca bu çalışma ile iş güvenliğini sağlama 
maliyeti ile iş kazaları arasındaki ilişki çı-
karılarak maliyetler hesaplanmıştır.  
Çalışmada toplam iş kazalarının %15’nin 
metal iş kolunda meydana geldiği tespit 
edilmiştir. Bu oran da ciddiye alınacak 
büyük bir rakamdır. Ülke ekonomisinin 
önemli bir kısmı sosyal güvenlik harca-
malarına gitmektedir. Çalışmada metal 
iş kolunda meydana gelen kazalar neti-
cesindeki maliyetler rakamsal olarak or-
taya konmuştur. İş kazalarından dolayı 
sağlanan yardımlar ve diğer maliyetler 
de göz önüne alındığında Gayri Safi Milli 
Hasıla (GSMH)’nın büyük bir payı iş ka-
zaları maliyetlerine gitmektedir. Metal iş 
kolları üzerine yapılan bu çalışma sonu-
cunda metal iş kolları faaliyet alanları ve 
iş kazası riskleriyle iş kazası maliyetlerin 
saptanması yapılıp önlemlerinin alınması 
daha kolay olacaktır. 
				  

	   
KÜÇÜK VE ORTA ÖLÇEKLİ İŞLETME-
LERDE RİSK ANALİZİ UYGULAMASI
(DÖKÜMHANELER ÖRNEĞİ)/ Gonca 
ŞENER

Bu çalışmada, bir risk değerlendirmesi 
yöntemi kullanarak, küçük ölçekli dö-
kümhanelerdeki öncelikli iş sağlığı ve 
güvenliği sorunlarını belirlemek amacıyla 
Ankara Dökümcüler Sanayi Sitesi’nde 
yapılan araştırmanın sonuçları sunul-
muştur. Elde edilen verilerden araştırma 
kapsamına alınan dökümhanelerde 25 
temel risk olduğu belirlenmiş ve bu risk-
ler her işyeri için oluşturulan Risk Değer-
lendirme Tablo’larına işlenmiştir. Sapma 
Analizi yöntemiyle değerlendirilen riskler 
için skor hesabı yapılmış; bu riskler kaza 
olasılıkları, fiziksel ve ergonomik etken-
ler, kimyasal etkenler ve toz olmak üzere 
4 risk grubu altında toplanmıştır. 

AVRUPA BİRLİĞİ VE TÜRKİYE’DE İŞ 
SAĞLIĞI VE GÜVENLİĞİ:
TÜRKİYE’DE İŞ SAĞLIĞI VE GÜVEN-

LİĞİ KURULLARININ ETKİNLİK
DÜZEYİNİN ÖLÇÜLMESİ / Fatih 
YILMAZ

Bu tez kapsamında, 367 İş Sağlığı ve 
Güvenliği Uzmanı ile bir alan araştırması 
gerçekleştirilmiştir. Araştırmada, ülke-
mizde iş sağlığı ve güvenliği kurullarının 
etkinliği, öncelikle İş Kanunu ve İş Sağlı-
ğı ve Güvenliği Kurulları Yönetmeliği’nde 
yer alan yükümlülüklerin yerine getirilip 
getirilmemesi bakımından incelenmiş; 
ayrıca, işyerlerinde çalışan uzmanla-
rın kişisel gözlem ve değerlendirmeleri 
de dikkate alınmıştır. İş sağlığı ve gü-
venliği uzmanlarının büyük bir kısmı, 
diğer önlemlerle beraber bu kurulların, 
işyerlerinde iş kazalarının azalmasına 
olumlu etkisinin bulunduğunu belirtmek-
tedir. Araştırmayla, kurulların diyalog ve 
işbirliği fonksiyonunun, kazaları azaltma 
fonksiyonu kadar önemli olduğu tespit 
edilmiş; kurulların işyerinde güçlü bir iş 
sağlığı ve güvenliği denetimi sağlanması 
açısından da yararlı olduğu belirlenmiştir.

ESNEK ÇALIŞMANIN İŞGÜCÜ MALİ-
YETLERİNE VE REKABET GÜCÜNE 
ETKİSİ VE TEKSTİL SEKTÖRÜNDE 
UYGULAMASI / Hakan ÇELENK

Dünya ekonomisinde yaşanan hızlı deği-
şim ve ortaya çıkan rekabet koşulları, her 
kesimi yeni ve yaratıcı çözümlere zorla-
maktadır. Bütün ekonomileri etkileyen 
bu süreç, yatırımı, verimliliği, üretkenliği 
ve istihdamı arttıran, sanayileşmeyi, kal-
kınmayı ve rekabet edebilirliği geliştiren 
bir yapısal değişimi gerekli kılmaktadır. 
Bu yapısal değişim işin ve iş organizas-
yonunun yeniden yapılanmasına neden 
olurken, beraberinde esneklik arayışla-
rıyla standart dışı istihdam biçimlerini de 
yaygınlaştırmaktadır. Ortaya çıkan bu 
durum ülkemizde de etkisini göstermek-
tedir. Çalışma da bu süreçte ortaya çıkan 
esnek çalışma olgusunun, işletmeler 
üzerindeki etkileri irdelenmiştir. Özellik-
le tekstil sektörü bu açıdan incelemeye 
değer bir alan olarak kendini göstermek-
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tedir. Türkiye ekonomisi açısından tekstil sektörü büyük 
önem taşımaktadır. Bu noktada tekstil ülkemiz sanayinin 
lokomotifi konumundadır ve en yüksek istihdam oranı bu 
sektörde yer almaktadır. Bu durum bu sektörde işgücü ma-
liyetlerinin ve rekabetin önemini daha da artırmaktadır. Za-
ten esnek çalışmanın uygulanmasında temel amaç verim-

liliğin yükseltilmesi, işgücü maliyetlerinin düşürülmesi ve 
dolayısıyla rekabet gücünün kazanılmasıdır. Bu çalışmayla 
esnek çalışmanın işgücü maliyetlerine ve rekabet gücüne 
etkisi yapılan teorik çalışmayla birlikte İstanbul’da tekstil 
sektöründe beş ve beşin üzerinde şubesi olan işletmelerde 
uygulamalı bir araştırmayla ortaya konulmaya çalışılmıştır.
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Avrupa Eğitim Vakfı (European Training Foundation - ETF) sür-
dürülebilir kalkınma, sosyal bütünleşme ve rekabetçilik hedefle-
rine ulaşmak amacıyla 1990 yılında Torino, İtalya’da kurulmuş, 
Orta Asya’dan, Kuzey Afrika’ya uzanan coğrafyadaki pek çok 
ülkede mesleki eğitimin* geliştirilmesi ve söz konusu ülkelere 
bir strateji kazandırılmasını amaçlayan bir mesleki eğitim teşki-
latıdır. Teşkilat Avrupa Birliği’ne bağlı bir ajanstır. 1994 yılında 
faaliyete başlamıştır ve merkezi halen Torino’dadır.

ETF sayılan hedeflerin gerçekleştirilebilmesi için faaliyetlerini 
hayat boyu öğrenme** yaklaşımına dayalı olarak sürdürmek-
tedir. Bu bağlamda ETF, Avrupa Birliği politikaları ile uyumlu 
olarak, işbirliği yapılan ülkelerin beşeri sermayelerinin eğitim, 
öğretim ve işgücü piyasalarında reformlar yapılarak açığa çı-
karılması için çalışmalar yapar. ETF, Avrupa Birliği ülkeleri, 
Türkiye’nin de dahil olduğu Avrupa Birliği’nin Genişleme Bölge-
si, Güney Komşuluk Bölgesi (Akdeniz İçin Birlik Organizasyonu 
ile işbirliği halindedir) ve Doğu Komşuluk Bölgesi (Doğu Ortak-
lık Bölgesi ile işbirliği halindedir) ve Orta Asya Bölgesi ülkelerin-
de faaliyet göstermektedir.

ETF’in faaliyetleri “Yıllık Çalışma Planı”nda ve “Orta Vadeli 
Perspektif” belgelerine göre icra edilir. ETF Avrupa Birliği’nin 
dış ilişkiler faaliyet bütçesi ile finanse edilmektedir. ETF, Avrupa 
Komisyonu’nun işbirliği yapılan ülkelere verdiği eğitim deste-
ği için yardımcı olmaktadır. Ayrıca Avrupa Komisyonu’na bağ-
lı pek çok genel müdürlüğe de istek halinde tavsiye ve proje 
döngüsü konularında da katkıda bulunmaktadır. Ortak ülkelere 
verilen desteğin koordine edilebilmesi için Birliğe üye ülkelerle 
de yakın temas halinde bulunulmaktadır. ETF, Avrupa Komis-
yonu Eğitim ve Kültür Genel Müdürlüğü’nün vesayetinde olan 
bir kurumdur.
Kurum Avrupa Birliği’nin dışında bulunan ortak ülkelerde şu fa-
aliyetlerde bulunur:

• Politik karar alıcıların ve önemli paydaşların eğitimde reform 
stratejilerinin geliştirilebilmesi için yürütme politikalarını öğren-
meleri noktasında fırsatlar yaratılmaktadır,

• Eğitim politikası, mesleki eğitim ve yenilikçi yaklaşımların ge-
liştirilebilmesi için tavsiyelerde bulunulmaktadır,

• Politik karar alıcıların yapmış oldukları eğitimde reform çalış-
malarının Avrupa Birliği’nin genel destek çerçevesi ile entegre 
olması sağlanılmaktadır,

• Ortak ülkelere yapılan faaliyetlerin sahiplenilmesi ve devam-
lılığının sağlanmasında katılımcı politikalar geliştirmeleri için 
destek verilmektedir,

• Politika yapıcıları ile müzakerelerde bulunulması ve faaliyet-
lerin onlara yansıtılabilmesi için, belirli amaçlara yönelik semi-
nerler, çalışma ziyaretleri yapılmakta ve çalışma grupları ku-
rulmaktadır. Ayrıca reform sürecinde güvenilir enformasyon ve 
analiz geliştirilmesinde katkıda bulunulmaktadır.

I. 2011 Türkiye Faaliyetleri
ETF, ortak ülkelerde politika ve strateji önerme ve faaliyetlere 
destek olma yolu ile hedeflere ulaşılmasında yardımcı olmak-
tadır. Faaliyetler ETF ve ortak ülke yetkilileri tarafından ortak 
olarak yürütülür. Bu bağlamda 2011 yılında insan kaynaklarının 
geliştirilmesi konulu bir gözden geçirme, mesleki eğitim, sos-
yal bütünleşme ve istihdama dayalı olarak yapılacaktır. IPA IV 
kapsamında yer alan İnsan Kaynaklarının Geliştirilmesi Ope-
rasyonel Programı’na (İKGOP) analitik girdiler oluşturulması 
için dezavantajlı grupların istihdamı, sosyal sorunlar ve fırsat 
eşitliği konularında gözden geçirme yapılacaktır. İKG operas-
yonel programı Türk tarafının da bulunduğu bir seminerde ve 
Ankara’da gözden geçirilecektir. Mesleki Yeterlilik Kurumu’nun 

* Mesleki eğitim: Bireye iş hayatındaki belirli bir meslekle ilgili bilgi, beceri  ve iş alışkanlıkları kazandıran ve bireyin yeteneklerini 
çeşitli yönleri ile geliştiren eğitim sürecidir. (Hıfzı Doğan:1996)

** Hayat boyu öğrenme: Her türlü yetenek, ilgi alanı, bilgi ve kalifikasyonun okul öncesinden emeklilik sonrasına kadar kazanılma-
sı ve güncellenmesidir. (Danmarks Pædagogiske Universitetsskole - Aarhus Universitet: 2011).

Onur ERDOĞAN
Eğitim Uzman Yrd.

AVRUPA EĞİTİM VAKFI 
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ulusal bir yeterlilik çerçevesi oluşturması için verilen desteğe 
devam edilecektir. Milli Eğitim Bakanlığı ve Yüksek Öğretim Ku-
rulu ile birilikte orta öğretim sonrası mesleki eğitim konusunda 
işbirliği yapılacaktır. Son olarak mesleki eğitimin daha iyi idare 
edilebilmesi için eğitimin daha adem-i merkeziyetçi bir yapıya 
ulaştırılması ve okulların daha otonom hale getirilmesi için des-
teğe devam edilecektir. 

ETF’in 2011 yılında işbirliği içinde olacağı diğer kurumlar ise 
CEDEFOP ve Eurofound olacaktır.

II. ETF’in Proje Faaliyetleri İçin A-B-C Temaları:
ETF yukarıda söz edilen sorun ve eksikliklerin giderilmesi için 
Ülke Bilgi Notu 2010’da da belirtildiği üzere Türkiye’de aşağıda 
yer alan tema setine dayalı olarak yardımcı olmakta ve politika 
üretilmesine katkıda bulunmaktadır. (ETF Country Information 
Note 2010)

A Teması: Mesleki Eğitim ve öğretimin geliştirilmesi ve hayat 
boyu öğrenme kavramı açısından ele alınmasıdır.

• Beşeri sermaye için yapılan yatırımların, eğitim ve öğretimin 
kalitesinin arttılarak, iyileştirilmesi, ortaklık yaklaşımına dayalı 
olarak, eğitim- iş dünyası bağlarının kurulması,
• İlk, orta ve yüksek öğretimde kayıtlı öğrenci sayısının arttı-
rılarak, eğitimde cinsiyet eşitliğinin özendirilmesi, özellikle kız 
öğrencilerin hedef alınarak beşeri sermayenin geliştirilmesi,

• Hayat boyu öğrenme yaklaşımının işgücünün niteliğini arttıran 
bir perspektifte ele alınması, bunun için uyumlu ve bütüncül bir 
stratejinin geliştirilmesi ve bu sayede girişimci ve çalışanların 
adaptasyonunun arttırılması,

• Beşeri sermayenin kalitesinin arttırılmasına, özellikle düşük 
vasıflı olan işçilerin eğitime ulaşmalarının kolaylaştırılması ve 
sosyal taraflar, sivil toplum örgütleri, mesleki eğitim kurumları 
ile kamu kuruluşlarının eğitim kapasitelerinin yükseltilerek de-
vam edilmesi.

B Teması: İşgücü piyasalarının ihtiyaçları ve istihdam

• Daha çok sayıda insanın, özellikle kadınların işgücüne çekil-
mesi ve genç işsizliğinin azaltılması ile işgücüne katılımının ve 
dikkatlerinin çekilmesinin sağlanması,

• Eğitim ve iş dünyası arasında daha iyi bağlantıların kurularak 
genç çalışanların istihdamının arttırılması,

• Kayıtlı istihdamın özendirilmesi,

• Toplumdaki bütün dezavantajlı grupları kapsayan sosyal içer-
me vasfına sahip bir işgücü piyasasının teşvik edilmesi,

• Sosyal dışlanmanın ve işgücü piyasaları ile eğitim-öğretim 
alanlarında oluşan bölgesel eşitsizliklerin belirlenmesinin, Av-
rupa İstihdam Stratejisi ile uyumlu olan Avrupa Sosyal Fonu’na 
dayalı projelerin yürütülmesi perspektifinde ele alınması,

• 2011 yılında istihdamın, Dünya Bankası’nın alandaki çalışma-
ları ile uyumlu olarak gözden geçirilmesi,

• Dezavantajlı grupların istihdam seviyelerinin , işgücü piyasa-
larına ulaşmalarının sağlanması ve bu piyasalara girişlerinde 
önlerinde bulunan engellerin kaldırılması ile arttırılması,
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• Dezavantajlı grupların işgücü piyasalarına daha iyi entegre ol-
maları için özellikle işgücü piyasaları ve sosyal güvenlik alanla-
rında yer alan kurumların daha iyi koordine olmalarının ve daha 
iyi işlemelerinin sağlanması,

C Teması: Girişimcilik ve beşeri sermayenin geliştirilmesi: Eği-
tim ve iş dünyasının işbirliği,

• ETF, eğitim ve iş dünyası çerçevesinde, Türkiye’deki ilgili ba-
kanlıklar ve geniş bir grup oluşturan ilgili paydaşlara, gösterge 
esaslı projelere dayanmak şartıyla, kapasitelerinin güçlendiril-
mesi konusunda gerekli yardımı gösterecektir.

Ayrıca faaliyet ve proje bütçelerinde, yapılmakta olan faaliyetin 
yer aldığı temaya göre fon ayrılmaktadır.

III. ETF’in A-B-C Temalarının Gerçekleştirilmesi Konusun-
daki İşlevleri:
ETF ülkemizde söz konusu temaların gerçekleştirilebilmesi için 
aşağıdaki faaliyetlerde bulunacaktır.

• Avrupa Komisyonu’na, Türkiye’ye yapılacak dış desteğin di-
zayn edilmesi ve hazırlanması konularında Ankara’da bulunan 
Avrupa Birliği Delegasyonu ile yapılan düzenli görüşmelere ek 
olarak ve istek üzerine yardımcı olmak,

• Çalışma ve Sosyal Güvenlik Bakanlığı’nın beşeri sermayenin 
geliştirilmesi konusunda IPA kullanımı için koordinasyon kapa-
sitesinin güçlendirilmesi,

• Milli Eğitim Bakanlığı ve Yüksek Öğretim Kurulu arasındaki 
diyalogun ve bu kurumların kapasitelerinin politika analizi ve 
yapımı için geliştirilmesi,

• İŞKUR’un özellikle bölgesel düzeydeki idari kapasitesinin 
güçlendirilmesi ile verdiği hizmetin kalite ve verimliliğinin art-
tırılması,

• Avrupa Sosyal Fonu’nun merkezi ve bölgesel düzeyde yürütü-
lebilmesi için teknik ve idari yapıların oluşturulması,

• Mesleki eğitim konusunda bir veri tabanı oluşturulması ve 
Bruge/Torino süreçleri çerçevesinde eğitim ve iş dünyasını da 
içeren bir metoda dayalı olarak çıktıya dayalı politikalar için ge-
rekli altyapının güçlendirilmesi,

• Beşeri sermayenin ulusal önceliklere dayalı olarak geliştiril-
mesi için, hali hazırda bulunan sosyal diyalog platformlarının 
etkinlik ve verimliliğinin özellikle Mesleki Yeterlilik Kurumu’nun 
faaliyetleri bağlamında Birlik üyesi ülkeler ve diğer ülke/kurum-
ların yakın işbirliği yoluyla arttırılmasıdır.

IV. ETF’in 2010-2012 Dönemi İçin Müdahil Olma Stratejisi:

ETF’in bu dönemde yürütülen projeler için müdahil olabileceği 
dört ana alan Ülke Bilgi Notu 2010’da belirtildiği üzere şu şekil-
de belirlenmiştir:

1. Politika öğrenimi yolu ile kurumsal kapasitelerin güçlendiril-
mesi:
Sorunlu bulunan konularda çözüme ulaşılması için aynı he-
defe yönelik değişik politika önerileri olmaktadır. Bu nedenle 
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Türkiye’de mesleki eğitimin güçlendirilmesi için eğitim ve öğ-
retim yapısının daha adem-i merkeziyetçi bir yapıya  kavuş-
turulması gerekmektedir. Paydaşların yer aldığı çalıştaylar 
merkezilikten, yerelliğe geçilen bu alanda politika öğrenilmesi 
konusunda faydalı olmaktadır. Bu durumdaki esas nokta eğiti-
cilerin politika üretebilme becerisine sahip olarak tek başlarına 
sorumluluk ve insiyatif alabilmelerinin sağlanmış olmasıdır.

2. Öğretmenlerin eğitimi:
Halen, öğretmenlerin mesleki eğitimi yürütebilmeleri konusun-
da eksiklikler bulunmakta ve mesleki eğitim alanında yapılacak 
olan reformlarda öğretmenlerin eğitimi önemli bir yer tutmak-
tadır. 

3. Hayat boyu öğrenme
Hayat boyu öğrenme ve bir Ulusal Yeterlilik Çerçevesi oluş-
turulması Mesleki Yeterlilik Kurumu’nu da içine alarak önemli 
reform noktalarından birini oluşturmaktadır. Beşeri sermayenin 
niteliğinin yükseltilmesi konusunda, ETF hayat boyu öğrenme 
kavramını temel almakta ve projelerin bu altyapı üzerine kurul-
ması gerektiğini bildirmektedir.

4. İstihdam ve işgücü piyasası politikaları
“2010 yılında, sosyal güvenlik ve istihdam başlıklarının Acquis 
Communautaire (Birlik Müktesebatı) ile uyumlaştırılması sü-
reci tam üyelik müzakerelerinde bulunan Türkiye için devam 
edecektir. Bu süreç alandaki faaliyetlerin daha da hızlanmasını 
sağlayacaktır” yorumu, ETF 2010 Türkiye Bilgi Notu’nda yer 
almıştır. Ancak bu başlıkta yer alan faaliyetler ve gelişmeler 
son İlerleme Raporu’nda tam olarak yeterli görülmemiştir. Bu 
nedenle Merkezimiz politika uygulayıcı bir kurum olmamasına 
rağmen, politika önerisi getirilmesi için yasal yetkiye sahiptir. 

Kaynakça: www.etf.europa.eu
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25.02.2011’de Resmi Gazetede yayımlanan 6111 sayılı kanun 
daha çok kamu alacaklarının yeniden yapılandırılması ile ilgili 
düzenlemelerle gündeme gelse de 657 sayılı Devlet Memurları 
Kanunu’nda da önemli değişiklikler yapmıştır. Yapılan düzenle-
meyle bazı maddeler yürürlükten kaldırılırken, bazıları değişti-
rilmiş, bazılarına ise ek hükümler konulmuştur. 

6111 sayılı kanunla yapılan düzenlemelerle getirilen en önemli 
yenilik memurların sicil raporları, sicil dosyaları ve sicil amirle-
riyle ilgi olan 110 ve 121. maddeler arasındaki 12 maddenin 
kaldırılması olmuştur. Böylece her yıl memurların sicil amirleri 
tarafından düzenlenen sicil raporları artık düzenlenmeyecek ve 
sicil dosyası tutulmayacaktır. Bunun yerine memurlar Türkiye 
Cumhuriyeti kimlik numarası esas alınarak kurumlarınca tutu-
lacak personel bilgi sistemine kaydolacak ve her memur için 
sadece özlük dosyası tutulacaktır. Özlük dosyasına memurun 
mesleki bilgileri, mal bildirimleri; varsa inceleme, soruşturma, 
denetim raporları, disiplin cezaları ile ödül ve başarı belgesi ve-
rilmesine ilişkin bilgi ve belgeler konulacaktır.

Yeniden düzenlenen Mazeret İzni başlıklı 104. maddeyle erkek 
memura eşinin doğum yapması sebebiyle isteği üzerine verilen 
üç gün izin süresi on güne çıkarılmıştır. Memura yine isteği üze-
rine, kendisinin veya çocuğunun evlenmesi ya da eşinin, çocu-
ğunun, kendisinin veya eşinin ana, baba ve kardeşinin ölümü 
hallerinde isteği üzerine yedi gün izin verilecektir. Düzenleme 
öncesi memur kendisinin ana, baba ve kardeşinin ölümü halin-
de 5 gün izin hakkı kullanabiliyorken; eşinin ana, baba ve kar-
deşinin ölümü halinde böyle bir izin hakkı kullanamıyordu. Er-
kek memurları ilgilendiren yeni bir düzenleme ise eşinin ölümü 
nedeniyle kullanamadığı analık izni ile ilgilidir. Erkek memur, 
eşinin doğumda veya doğum sonrasında analık izni kullanılır-
ken ölmesi halinde, isteği üzerine memur olan babaya anne için 
öngörülen süre kadar izin verilecektir.
Yine 104. maddedeki değişiklikle kadın memura doğumdan 
önce verilen sekiz haftalık izinle ilgili olarak daha önce tabip 
onayı ile doğumdan önceki üç haftaya kadar kurumda çalışıla-
biliyorken yeni düzenlemeyle “tabip onayı” ibaresi yerine “tabip 
raporu” ibaresi getirilmiştir. Böylece doğum öncesinde bu rapo-

ra dayanarak fiilen çalıştığı 
süreler analık izni süresine 
eklenecektir. Erken doğum 
halinde, doğum öncesi ana-
lık izninin kullanılamayan 
bölümü de doğum sonrası 
analık izni süresine eklene-
cektir. Süt izniyle ilgili deği-
şiklikle artık kadın memura, 
çocuğunu emzirmesi için 
doğum sonrası analık izni 
süresinin bitim tarihinden iti-
baren ilk altı ayda günde üç 
saat, ikinci altı ayda günde 
bir buçuk saat süt izni ve-
rilecektir. Değişiklik öncesi 
1 yaşından küçük çocuklar 
için günde bir buçuk saat 
süt izni verilebiliyordu. Böy-
lece ilk altı ay için artık üç 
saat süt izni alınabilecektir.

Hastalık ve Refakat İzni 
başlıklı 105. madde ile ilgili 
yapılan yeni düzenlemede 
memurun verem ve kan-
ser gibi uzun süreli tedavi 
gerektiren hastalık halinde 
verilen on sekiz aylık izinde 
bir değişiklik yapılmamıştır. 
Fakat diğer hastalık hal-
lerinde on yıla kadar - on 
yıldan fazla hizmet  şar-
tı ayrımı kaldırılarak- her 
memur için on iki aya ka-
dar hastalık izni verilmesi 
imkanı sağlanmıştır. Yine 
düzenlemeyle memurun 
bakmakla yükümlü olduğu 

Hasan AYDOS
Eğitim Uzman Yrd.

6111 SAYILI KANUNLA 657 
SAYILI DEVLET MEMURLARI 

KANUNUNDA 
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veya memur refakat etmediği takdirde hayatı tehlikeye girecek 
ana, baba, eş ve çocukları ile kardeşlerinden birinin ağır bir 
kaza geçirmesi veya tedavisi uzun süren bir hastalığının bu-
lunması hallerinde, bu hallerin sağlık kurulu raporuyla belge-
lendirilmesi şartıyla, aylık ve özlük hakları korunarak, üç aya 
kadar izin verilebilecek ve gerektiğinde bu süre bir katına kadar 
uzatılabilecektir.

Günlük çalışma saatlerinin tespitiyle ilgili olarak 100. maddeye 
eklenen fıkrayla özürlüler için özür durumu, hizmet gerekleri, 
iklim ve ulaşım şartları göz önünde bulundurulmak suretiyle 
günlük çalışmanın başlama ve bitiş saatleri ile öğle dinlenme 
süreleri merkezde üst yönetici, taşrada mülki amirlerce farklı 
belirlenebilecektir.

101. maddede yapılan değişiklikle günün yirmi dört saatinde 
devamlılık gösteren hizmetlerde çalışan devlet memurlarının 
çalışma saat ve şekilleri artık Devlet Personel Başkanlığı’nın 
muvafakatine gerek kalmaksızın kurumlarınca düzenlenebile-

cektir. Bununla beraber 
yapılan düzenlemeyle 
kadın memurlar ve özür-
lü memurlar lehine hü-
kümler de konulmuştur. 
Kadın memurlara tabip 
raporunda belirtilmesi 
halinde hamileliğin yirmi 
dördüncü haftasından 
önce ve her halde ha-
mileliğin yirmi dördüncü 
haftasından itibaren ve 
doğumdan sonraki bir 
yıl süreyle gece nöbeti 
ve gece vardiyası görevi 
verilemeyecektir. Özür-
lü memurlara da isteği 
dışında gece nöbeti ve 
gece vardiyası görevi ve-
rilemeyecektir.

Aday memurların asli 
memurluğa atanması ile 
ilgili 57. maddede yapı-
lan değişiklikle asli me-
murluğa atanabilmek için 
adaylık süresince disiplin 
cezası almama şartı geti-
rilmiştir. Burada 12 Eylül 
2010 tarihinde yapılan 
referandumla kabul edi-
len Anayasa değişiklik 
paketinin 13. maddesini 
hatırlatmakta fayda var; 
referandum öncesi uyar-
ma ve kınama cezalarına 
karşı yargı yoluna gidile-
miyordu, fakat 13. mad-
deyle “Disiplin kararları 
yargı denetimi dışında 

bırakılamaz” hükmü onaylanmış oldu. Böylece uyarma ve kına-
ma cezalarına karşı da yargı yolu açılmış oldu. 

Değişiklik öncesi 135. maddeye göre disiplin amirleri tarafın-
dan verilen uyarma ve kınama cezalarına karşı itiraz, varsa bir 
üst disiplin amirine yoksa disiplin kurullarına yapılabiliyordu. 
Aylıktan kesme, kademe ilerlemesinin durdurulması ve devlet 
memurluğundan çıkarma cezalarına karşı idari yargı yoluna 
gidilebiliyordu. İtiraz başlıklı 135. maddenin yeniden düzenlen-
mesiyle uyarma, kınama ve aylıktan kesme cezalarına karşı 
disiplin kuruluna, kademe ilerlemesinin durdurulması cezasına 
karşı yüksek disiplin kuruluna itiraz edilebilecektir. Ayrıca 135. 
maddenin son fıkrasında Anayasanın ilgili hükmüne uyum sağ-
lanarak disiplin cezalarına karşı idari yargı yoluna başvurulabi-
leceği belirtilmiştir. 

Kademe ilerlemesini düzenleyen 64. madde de yeniden düzen-
lenmiştir. Buna göre son sekiz yıl içinde herhangi bir disiplin 
cezası almayan memurlara, aylık derecelerinin yükseltilme-
sinde dikkate alınmak üzere bir kademe ilerlemesi uygulana-
caktır. Ayrıca kalkınmada birinci derecede öncelikli yörelere 
mecburi olarak sürekli görevle atanan memurlara her iki yıl için 
bir kademe ilerlemesi daha verilecektir. Kademe ilerlemesinin 
uygulanabilmesi için gerekli olan bulunduğu kademede en az 
bir yıl çalışmış olması ve bulunduğu derecede ilerleyebileceği 
bir kademenin bulunması şartları aynen korunurken sicille ilgili 
maddeler kaldırıldığı için olumlu sicil alınmış olması şartı yeni 
düzenlemede yer almamıştır. Düzenleme öncesinde 6 yıllık sicil 
notu ortalaması 90 ve daha yukarı olanların aylık derecelerinin 
yükseltilmesinde dikkate alınmak üzere bir kademe ilerleme-
si uygulanıyordu. Bu uygulama da sicille ilgili olduğu için yeni 
düzenlemede yer almamıştır. Daha önce bu uygulamadan ya-
rarlananlar için geçici madde 36’da bir düzenleme yapılmıştır. 
Buna göre değişiklik öncesi sicil notu ortalaması 90 ve üzeri 
olan yıllar, 64. maddenin 4. fıkrasında belirtilen 8 yıl disiplin ce-
zası almamış olanlar için kademe ilerlemesi uygulamasında 8 
yıllık süreden düşülecektir. Örneğin 2008-2009-2010 yılları sicil 
notu ortalaması 90 ve üzeri olan bir memur 5 yıl disiplin cezası 
almaması durumunda kademe ilerlemesi uygulamasından ya-
rarlanabilecektir.

Kurumlar arası geçici süreli görevlendirme başlığı altında yeni-
den düzenlenen ek madde 8’e göre geçici süreli görevlendirme 
süresi bir yılda altı ayı geçemeyecektir. Yurtdışında görevlen-
dirilen güvenlik görevlileri için ise geçici görevlendirme süresi 
en çok iki yıl olacaktır ve gerekli görülmesi halinde bu süre bir 
katına kadar uzatılabilecektir.

657 sayılı devlet memurları kanununda yapılan değişikliklerin 
çoğu memurların yararına yapılmış olunan düzenlemelerdir. 
Özellikle izinlerle ilgili maddelerde yapılan düzenlemelerin hep-
si çalışanlara daha fazla izin kullanabilme imkanı sağlamıştır. 
Memurların sicil raporu, sicil dosyaları ve sicil amirleriyle ilgili 
maddelerin kanundan çıkarılmasıyla birlikte birçok kamu kuru-
mu sicil amirleriyle ilgi yönetmeliklerini yürürlükten kaldırmıştır. 
Referandum sonrasında disiplin cezalarından uyarma ve kına-
ma cezalarına karşı da idari yargı yoluna gidilebilmesi önemli 
bir gelişme olmuştur.
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Türkiye işgücü piyasasında düşük kadın istihdamı kronik bir 
sorun haline gelmiştir.  Türkiye İstatistik Kurumu Başkanlığı’nın 
15 Ağustos 2011 tarihli 168 sayılı Haber Bülteni’ne göre Mayıs 
ayında işgücüne kadın katılım oranı % 29,8’dir. Devlet Planla-
ma Teşkilatı’nın 2009 yılında hazırladığı Türkiye’de Kadınların 
İşgücüne Katılım Oranı isimli raporunda, bu oran AB-19 ülke-
lerinde 2007 yılı itibariyle %64, OECD ülkeleri için ise %62’dir. 
Türkiye, AB ve OECD oranına yaklaşmak için mevzuat düzen-
lemeleri, ulusal eylem planları, projeler gibi çalışmalar yapıl-
maktadır. 

Yapılan düzenlemelerden bazıları 15 Mayıs 2008 tarihinde 
5763 sayılı İş Kanunu’nda ve Bazı Kanunlarda Değişiklik Yapıl-
ması Hakkında Kanun çerçevesinde gerçekleştirilmiştir. Buna 
göre; 18 yaşından büyük ve 29 yaşından küçük olanlar ile yaş 
şartı aranmaksızın 18 yaşından büyük kadınların sigorta prim-
leri için devlet teşviki sağlanmıştır. Çalışma ve Sosyal Güvenlik 
Bakanlığı’ndan ILO Ankara Ofisi Proje Koordinatörü Özge Ber-
ber Ağtaş’tan elde edilen verilere göre 5763 sayılı yasa çerçe-
vesinde bugüne kadar 32.831’u kadın ve 31.514’u erkek olmak 
üzere toplam 64.345 kişi istihdam edilmiştir. 

Kadın istihdam oranını arttırmak için yapılan bir başka çalışma 
ise 2008 yılında Başbakanlık Kadının Statüsü Genel Müdür-
lüğü (KSGM) tarafından hazırlanan Toplumsal Cinsiyet Eşitliği 
Ulusal Eylem Planı’dır. Bu raporda demokrasinin ve sürdürüle-
bilir kalkınmanın vazgeçilmezi olarak görülen kadın istihdamı-
nın geliştirilmesi için çeşitli öneriler yer almaktadır.

Kadın istihdamı sorununa bir başka katkı da DPT tarafından 
hazırlanan 9. Kalkınma Planı’nda sağlanmıştır. Buna göre 2023 
yılına gelindiğinde Türkiye’de kadın istihdamının %40 olması 
hedeflenmektedir.

Bütün bu çabalar ile birlikte uluslar arası kuruluşlar da Türkiye’de 
kadın istihdamının arttırılmasına ilişkin Türkiye ile beraber ça-
lışmalarda bulunmaktadır. Bu çalışmalardan biri;
 -ILO Ankara Ofisi ve Çalışma ve Sosyal Güvenlik Bakanlığı’nın 
ilgili kuruluşu İŞKUR ortaklığı ile gerçekleştirilen- 1 Ocak 2009-
31 Mart 2010 tarihleri arasında, 15 aylık bir süreci kapsayan 
“Türkiye’de Kadınlar İçin İnsana Yakışır İş İmkânları Sağlanma-

Türkiye’de Kadınlar İçin İnsana 
Yakışır İş İmkânları Sağlanması 

Yoluyla Toplumsal Cinsiyet Eşitliğinin 
Gerçekleştirilmesine Yönelik Aktif 

İşgücü Piyasası Politikaları Pilot Projesi
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sı Yoluyla Toplumsal Cinsiyet Eşitliğinin Gerçekleştirilmesine 
Yönelik Aktif İşgücü Piyasası Politikaları Pilot Projesi” dir.
  
Projeye ILO Uluslar arası Eğitim Merkezi (ITC), Başbakanlık 
Sosyal Hizmetler ve Çocuk Esirgeme Kurumu (SHÇEK) ve Ka-
dının İnsan Hakları: Yeni Çözümler Derneği (KİHYÇD)  teknik 
destek sağlamıştır. Proje yönlendirme komitesi geniş katılımlı 
olarak işçi ve işveren konfederasyonları ve İŞKUR temsilcileri, 
İl İstihdam ve Mesleki Eğitim Kurulu temsilcilerinden oluşmak-
tadır. Projenin uygulanacağı pilot iller olarak kadın istihdamının 
düşük olduğu Ankara, Konya ve Gaziantep illeri belirlenmiştir. 
Hedef grup ise, bu illerde yaşayan, İŞKUR’a bağlı işsiz genç 
kadınlardır.

Projenin 2 bileşeni bulunmaktadır. Birincisi kurumsal gelişme, 
ikinci ise doğrudan yatırımlardır. Kurumsal gelişme doğrultu-
sunda, İŞKUR, ilgili bakanlık ve sosyal ortaklara kadın istih-
damının arttırılması, yaygınlaştırılması için gerekli teknik bilgi, 
destek verilmiştir. Bunun gerçekleşebilmesi için ILO Uluslara-
rası Eğitim Merkezi tarafından eğitim seminerleri verilmiştir. 
Doğrudan yatırım doğrultusunda ise hedef kitle olan kadınlara, 
çeşitli sektörlerde ekonomik faaliyette bulunabilmeleri için be-
ceri, tutum, bilgi, destek verilmiştir. 

15 aylık periyotta çeşitli etkinlikler yapılmıştır. Etkinlikler ya-
pılırken, kurumlarda kadın istihdamına ve toplumsal cinsiyet 

eşitliğine ilişkin bilinç uyandırmak amaçlanmıştır. Kadınların ise 
haklarının farkına varmaları amaçlanmıştır. Proje bünyesinde 
verilen bazı eğitimler;
• İŞKUR Toplumsal Cinsiyet Eşitliği Eğitimleri
• Kadınlara Yönelik Mesleki Eğitimler
•  Kadının İnsan Hakları Eğitimi
•  İş Arama Teknikleri Eğitimleri
•  Girişimcilik Eğitimleri

Ağtaş projenin final raporunda projenin sonuçlarını değerlen-
dirmiştir. Buna göre; 
• İş-Kur personeline Kamu İstihdam Hizmetleri ve Toplumsal 
Cinsiyet Eşitliği Perspektifi konulu seminer verilmiştir. Böylece 
personelin kadın istihdamına ve toplumsal cinsiyet eşitliği hu-
susa ilişkin farkındalığı sağlanmıştır. Düzenlenen seminerlerle 
İş-Kur personelinin kadın istihdamına ilişkin teknik kapasitesi 
arttırılmıştır.
• Yaşanan küresel finansal krizin de etkisi ile kadın istihdamının 
mevcut durumunu yansıtan raporlar hazırlanmıştır. Pilot illerde 
düzenlenen çalıştaylarda raporlar dağıtılarak yaklaşık olarak 
400 kişiye ulaşması sağlanmıştır.
• Proje kapsamında, üç ilde bulunan kadınlara, ihtiyaç duyulan 
13 meslek dalında mesleki eğitim verilmiştir. Bu eğitimler sonu-
cunda 746 kadın bu kurslardan sertifika almıştır. 
• Gaziantep’te 112 kadın “Girişimcilik Eğitimleri”nden başarı ile 
çıkmışlar ve mesleki eğitimlerle de beraber toplamda 858 ka-
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dın bir yıl gibi kısa bir süre içerisinde istihdam edilebilir hale 
gelmişlerdir.
• Mesleki eğitimler sonucunda 179 kadın işe yerleştirilmiştir.

Sonuç olarak tamamlanan ve devam eden çalışmaların yanın-
da, 9. Kalkınma Planında belirtilen 2023 yılına kadar %40 kadın 
istihdam oranı hedefine ulaşılabilmesi için daha çok mevzuat 
düzenlemelerine, ulusal eylem planlarına ve projelere ihtiyaç 
duyulmaktadır. Toplumsal cinsiyet eşitliği görüşünün bütün sos-
yal paydaşlarca benimsenmesi ve geliştirilmesi için daha geniş 
çaplı ve ulusal boyutta çalışmalar yürütülmelidir.  
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